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ABSTRAK

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui bagaimana pengaruh budaya organisasi, keterlibatan kerja dan
kecerdasan emosional terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja dan komitmen organisasi di bank umum
Malang raya. Responden penelitian adalah para karyawan yang bekerja di 4 bank umum di Malang Raya.
Sebanyak 4 bank umum di Malang Raya yang dinilai. Populasi penelitian adalah 600 karyawan. Sampel penelitian
sebanyak 240 karyawan. Teknik pengambilan sampel adalah purposive sampling. Teknik analisis data yang
digunakan adalah Structural Equation Modelling (SEM). Kinerja karyawan merupakan faktor yang menentukan
kelangsungan hidup perusahaan, hal ini disebabkan karena karyawan merupakan unsur perusahaan terpenting
yang harus diperhatikan. Pencapaian tujuan perusahaan menjadi kurang efektif apabila karyawan tidak
mempunyai Kinerja yang baik dan merupakan pemborosan bagi perusahaan. Untuk menghasilkan kinerja yang
tinggi, seorang karyawan tidak hanya perlu memiliki keterampilan, tetapi juga harus memiliki keinginan untuk
berprestasi tinggi. Hal penting yang harus diperhatikan adalah bagaimana meningkatkan kepuasan Kkerja,
komitmen organisasi dan kinerja karyawan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Budaya organisasi, keterlibatan
kerja, dan kecerdasan emosional berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Budaya organisasi, keterlibatan
kerja, kecerdasan emosional dan kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi. Budaya
organisasi, keterlibatan kerja, kecerdasan emosional, kepuasan kerja dan komitmen organisasi berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan. Budaya organisasi, keterlibatan kerja dan kecerdasan emosional tidak
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja. Budaya organisasi, keterlibatan kerja
kecerdasan emosional dan kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan melalui komitmen
organisasi. Budaya organisasi, keterlibatan kerja dan kecerdasan emosional berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan melalui kepuasan kerja dan komitmen organisasi.

Kata Kunci: Budaya Organisasi, Keterlibatan Kerja, Kecerdasan Emosional, Kepuasan Kerja, Komitmen
Organisasi, Kinerja Karyawan

ABSTRACT

The research aims to determine the effect of organizational culture, job involvement, and emotional intelligence
on employee performance through job satisfaction and organizational commitment at commercial banks in the
Great Malang. The purposive sampling method was used to obtain data from 240 out of 600 employees working
in 4 commercial banks and analyzed using the Structural Equation Modeling (SEM). Employee performance was
used to determine their survival rate because it is the most important element. This is because organizational
achievement tends to become less effective, assuming employees do not have the skills and ambition to produce
high performance. The results showed that organizational culture, job involvement, and emotional intelligence
significantly affected job satisfaction. Organizational culture, job involvement, emotional intelligence, and job
satisfaction significantly affect organizational commitment. Organizational culture, job involvement, emotional
intelligence, job satisfaction, and organizational commitment significantly affect employee performance.
Organizational culture, job involvement, and emotional intelligence have no significant effect on employee
performance through job satisfaction. Organizational culture, emotional intelligence, job involvement, and
satisfaction significantly affect employee performance through organizational commitment. Organizational
culture, job involvement, and emotional intelligence significantly affect employee performance through job
satisfaction and organizational commitment.

Keywords: Organizational Culture, Job Involvement, Emotional Intelligence, Job Satisfaction, Organizational
Commitment, Employee Performance
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PENDAHULUAN

Industri perbankan di Indonesia sangat penting peranannya dalam perekenomian. Bank
merupakan lembaga keuangan yang mempunyai peranan penting di dalam perekonomian suatu Negara
sebagai lembaga perantara keuangan. Mangkunegara (2016) berpendapat kinerja karyawan adalah hasil
kerja secara kualitas, kuantitas yang dicapai karyawan dalam melaksanakan tugas. Mangkunegara
(2016) menjelaskan bahwa indikator kinerja karyawan yaitu: (1) Kuantitas; (2) Kualitas kerja; (3)
Ketepatan waktu; (4) Kehadiran; dan (5) Kemampuan bekerja sama. Komitmen organisasi harus
diperhatikan. Hal ini dikarenakan komitmen yang tinggi akan mendorong karyawan untuk berusaha dan
berjuang semaksimal mungkin. Komitmen organisasi adalah keinginan karyawan tetap berada di
perusahaan (Colquitt et al., 2011). Allen and Meyer (2013) berpendapat indikator komitmen organisasi,
yaitu: (1) Komitmen afektif; (2) Komitmen kontinuans; dan (3) Komitmen normatif. Penelitian Tabouli
et al. (2016); Al-Fakeh et al. (2020) mengatakan bahwa komitmen organisasi berpengaruh secara
signifikan terhadap kinerja karyawan. Kepuasan kerja juga harus diperhatikan. Kepuasan kerja
memiliki hubungan erat dengan komitmen organsisasi dan kinerja karyawan. Kepuasan kerja
merupakan perasaan positif tentang pekerjaan yang dihasilkan dari suatu evaluasi karakteristik
(Robbins and Judge, 2015). Rivai (2014) menjelaskan indikator kepuasan kerja sebagai berikut: (1) Isi
pekerjaan.; (2) Supervisi; (3) Organisasi dan manajemen; (4) Kesempatan untuk maju; (5) Gaji; (6)
Rekan kerja; dan (7) Kondisi pekerjaan. Penelitian Kasemsap (2013); Ogunleye et al. (2013)
mengatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh secara signifikan terhadap komitmen organisasi. Walia
(2019); Adhikari (2019) mengatakan bahwa kepuasan kerja juga berpengaruh secara signifikan
terhadap kinerja karyawan.

Budaya organisasi mempengaruhi kinerja karyawan melalui kepuasan kerja, komitmen
organisasi. Pentingnya budaya organisasi pada perusahaan memberikan pengaruh kuat pada struktur
dan fungsi organisasi. Budaya organisasi merupakan sistem makna bersama yang dianut karyawan yang
membedakan organisasi tersebut dengan organisasi lain (Robbins and Judge, 2013). Edison et al. (2016)
berpendapat indikator budaya organisasi, yaitu: (1) Kesadaran diri; (2) Keagresifan; (3) Kepribadian;
(4) Performa; dan (5) Orientasi tim. Penelitian Khan et al. (2011); Carvalho et al. (2018) mengatakan
bahwa budaya organisasi berpengaruh secara signifikan terhadap kepuasan kerja. Al-Sada et al. (2017);
Okta et al. (2015) mengatakan bahwa budaya organisasi berpengaruh secara signifikan terhadap
komitmen organisasi. Omoniyi et al. (2014); Febrina et al. (2019) mengatakan bahwa budaya organisasi
juga berpengaruh secara terhadap kinerja karyawan.

Budaya organisasi, keterlibatan kerja berpengaruh dalam kinerja karyawan melalui kepuasan
kerja, komitmen organisasi. Di sebuah perusahaan, keterlibatan kerja timbul sebagai respon terhadap
suatu pekerjaan atau situasi tertentu dalam lingkungan kerja. Keterlibatan kerja yaitu sejauh mana
karyawan diidentifikasikan dengan pekerjaannya, aktif berpartisipasi (Robbins and Coulter, 2012).
Amstrong and Taylor (2014) menjelaskan indikator keterlibatan kerja, yaitu: (1) Pekerjaan itu sendiri;
(2) Lingkungan kerja; (3) Kepemimpinan; (4) Peluang untuk pertumbuhan pribadi; dan (5) Peluang
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untuk berkontribusi. Penelitian Caesens and Stinglhamber (2014); De Carlo et al. (2016) mengatakan
bahwa keterlibatan kerja berpengaruh secara signifikan terhadap kepuasan kerja. Priyadarshini and
Sripirabaa (2019); Abdallah et al. (2017) mengatakan bahwa keterlibatan kerja berpengaruh secara
signifikan terhadap komitmen organisasi. Memon et al. (2018); Giri et al. (2011) mengatakan bahwa
keterlibatan kerja juga berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan.

Budaya organisasi, keterlibatan kerja, kecerdasan emosional berpengaruh dalam kinerja
karyawan melalui kepuasan kerja, komitmen organisasi. Seseorang dengan kecerdasan emosional yang
tinggi akan dapat memahami dan menyadari perasaannya serta dapat mengontrol stress, frustasi dan
emosi sosial sehingga mampu menjalin hubungan yang baik dengan atasan ataupun partner kerja akan
meningkatkan komitmen organisasi. Kecerdasan emosional yaitu menjelaskan masalah berkaitan
dengan kepuasan kerja, Kinerja, absensi, komitmen organisasi, kepemimpinan (Ghoreishi et al. 2014).
Goleman (2015) berpendapat indikator kecerdasan emosional, sebagai berikut: (1) Self awareness; (2)
Managing emotion; (3) Motivation oneself; (4) Empathy; dan (5) Handling relationship. Penelitian
Muthukumaran and Latha (2018); Vratskikh et al. (2016) mengatakan bahwa kecerdasan emosional
berpengaruh secara signifikan terhadap kepuasan kerja. Rashid et al. (2016); Kumari and Priya (2015)
mengatakan bahwa kecerdasan emosional berpengaruh secara signifikan terhadap komitmen organisasi.
Serhan and Gazzaz (2019); Khan et al. (2016) mengatakan bahwa kecerdasan emosional juga
berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan.

Kinerja karyawan merupakan suatu hal yang sangat penting dalam upaya perusahaan untuk
mencapai tujuan. Perusahaan umumnya mendasarkan perencanaan tujuan yang hendak dicapai dimasa
depan dengan perilaku yang diharapkan dari keseluruhan karyawan dalam mewujudkan tujuan tersebut.
Dengan adanya kinerja karyawan dapat diketahui kemampuan seorang karyawan dalam melaksanakan
pekerjaan yang dibebankan kepada karyawan tersebut. Perusahaan diperlukan penentuan Kkriteria yang
jelas dan terukur serta diterapkan secara bersama yang akan dijadikan sebagai acuan. Kinerja karyawan
adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai karyawan dalam melaksanakan tugasnya
sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya (Carter et al., 2012). Indikator kinerja
karyawan menurut Mathis and Jackson (2012:378), yaitu: (1) Kuantitas; (2) Kualitas kerja; (3)
Ketepatan waktu; (4) Kehadiran; dan (5) Kemampuan bekerja sama.

Komitmen merupakan salah satu faktor yang diperlukan untuk mewujudkan tercapainya hasil
kerja yang optimal. Seringkali organisasi atau perusahaan menuntut perwujudan komitmen para
karyawannya. Karyawan yang tinggal dengan organisasi mereka untuk jangka waktu yang panjang
cenderung lebih berkomitmen untuk organisasi daripada mereka yang bekerja untuk jangka waktu yang
singkat. Komitmen organisasi merupakan suatu keinginan yang kuat untuk menjadi anggota dari
organisasi tertentu. Keinginan menuju level keahlian tinggi atas nama organisasi. Suatu kepercayaan
tertentu di dalam, dan penerimaan terhadap nilai-nilai dan tujuan organisasi tesebut. Komitmen pada
umumnya lebih kuat antara karyawan lama, mereka sudah mengalami sukses pribadi di dalam

organisasi, dan mereka yang aktif di dalam suatu organisasi. Hellriegel and Slocum (2011:191)
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mengatakan bahwa komitmen organisasi adalah kekuatan keterlibatan karyawan dalam organisasi.
Allen and Meyer (2013) menjelaskan bahwa indikator komitmen organisasi yaitu: (1) Komitmen
afektif; (2) Komitmen kontinuans; dan (3) Komitmen normatif. Penelitian Tabouli et al. (2016); Al-
Fakeh et al. (2020) mengatakan bahwa komitmen organisasi berpengaruh secara signifikan terhadap
kinerja karyawan.

Setiap karyawan akan memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda sesuai dengan system
nilai-nilai yang berlaku dalam dirinya. Semakin banyak aspek-aspek dalam pekerjaan yang sesuai
dengan keinginan individu, maka akan semakin tinggi tingkat kepuasan yang dirasakan dan sebaliknya.
Karyawan yang puas melakukan pekerjaan lebih baik dalam memenuhi kewajiban seperti tertuang
dalam deskripsi pekerjaan. Kenyataan menunjukkan bahwa perasaan positif mendorong kreatifitas,
memperbaiki pemecahan masalah dan pengambilan keputusan. Perasaan positif juga memperbaiki
ketekunan tugas dan menarik lebih banyak bantuan dan dukungan dari rekan kerja. Robbins and Judge
(2013:114) mendefinisikan kepuasan kerja sebagai perasaan positif tentang pekerjaan sebagai hasil
evaluasi karakteristiknya. Rivai (2014:860) berpendapat bahwa , indikator kepuasan kerja sebagai
berikut: (1) Isi pekerjaan.; (2) Supervisi; (3) Organisasi dan manajemen; (4) Kesempatan untuk maju;
(5) Gaji; (6) Rekan kerja; dan (7) Kondisi pekerjaan. Penelitian Kasemsap (2013); Ogunleye et al.
(2013) mengatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh secara signifikan terhadap komitmen organisasi.
Walia (2019); Adhikari (2019) mengatakan bahwa kepuasan kerja juga berpengaruh secara signifikan
terhadap kinerja karyawan.

Budaya organisasi berkaitan dengan bagaimana karyawan memahami karakteristik budaya
suatu organisasi. Setiap organisasi memiliki pengertian budaya yang berbeda, maka setiap organisasi
memiliki cara yang berbeda untuk mengimplementasikan arti budaya tersebut. Organisasi akan
mengharapkan bahwa individu dengan latar belakang yang berbeda mampu melaksanakan budaya
organisasi di tempat bekerja dengan karakteristik budaya yang ada. Gibson et al. (2012:30)
mendefinisikan budaya organisasi sebagai apa yang dirasakan oleh karyawan dan bagaimana persepsi
ini menciptakan pola kepercayaan, nilai, dan harapan. Edison et al. (2016:131) menjelaskan indikator
budaya organisasi, yaitu: (1) Kesadaran diri.; (2) Keagresifan; (3) Kepribadian; (4) Performa; dan (5)
Orientasi tim. Penelitian Khan et al. (2011); Carvalho et al. (2018) mengatakan bahwa budaya
organisasi berpengaruh secara signifikan terhadap kepuasan kerja. Al-Sada et al. (2017); Okta et al.
(2015) mengatakan bahwa budaya organisasi berpengaruh secara signifikan terhadap komitmen
organisasi. Omoniyi et al. (2014); Febrina et al. (2019) mengatakan bahwa budaya organisasi juga
berpengaruh secara terhadap kinerja karyawan.

Keterlibatan kerja mengarah pada perkembangan human capital dan social capital karena dua
alasan. Pertama, karyawan yang sangat terlibat memiliki kesesuaian pengetahuan dan keterampilan
dengan persyaratan perusahaan. Hal tersebut memberi kesempatan karyawan untuk mengembangkan
pengetahuan dan keterampilan tambahan. Kedua, karyawan yang sangat terlibat memiliki banyak

hubungan yang membantu mengembangkan social capital. Kreitner and Kinicki (2014:169),
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keterlibatan kerja adalah sejauh mana seseorang karyawan disibukkan, terlibat, dan peduli dengan
pekerjaannya. Amstrong and Taylor (2014) menjelaskan indikator keterlibatan kerja, yaitu: (1)
Pekerjaan itu sendiri; (2) Lingkungan kerja; (3) Kepemimpinan; (4) Peluang untuk pertumbuhan
pribadi; dan (5) Peluang untuk berkontribusi. Penelitian Caesens and Stinglhamber (2014); De Carlo et
al. (2016) mengatakan bahwa keterlibatan kerja berpengaruh secara signifikan terhadap kepuasan kerja.
Priyadarshini and Sripirabaa (2019); Abdallah et al. (2017) mengatakan bahwa keterlibatan kerja
berpengaruh secara signifikan terhadap komitmen organisasi. Memon et al. (2018); Giri et al. (2011)
mengatakan bahwa keterlibatan kerja juga berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan.

Kecerdasan emosional lebih memungkinkan seorang karyawan mencapai tujuannya. Kesadaran
diri, penguasaan diri, empati dan kemampuan ocial yang baik merupakan kemampuan yang sangat
mendukung karyawan didalam pekerjaannya yang penuh tantangan serta persaingan diantara rekan
kerja. Sehingga kecerdasan emosional dapat meningkatkan kerja karyawan. Varghese et al. (2015)
menjelaskan kecerdasan emosional merupakan kemampuan untuk mengenali perasaan Kita sendiri serta
orang lain dan mampu memotivasi serta mengelola emosi dalam diri kita dengan baik. Goleman
(2015:58) berpendapat bahwa indikator kecerdasan emosional, sebagai berikut: (1) Self awareness; (2)
Managing emotion; (3) Motivation oneself; (4) Empathy; dan (5) Handling relationship. Penelitian
Muthukumaran and Latha (2018); Vratskikh et al. (2016) mengatakan bahwa kecerdasan emosional
berpengaruh secara signifikan terhadap kepuasan kerja. Rashid et al. (2016); Kumari and Priya (2015)
mengatakan bahwa kecerdasan emosional berpengaruh secara signifikan terhadap komitmen organisasi.
Serhan and Gazzaz (2019); Khan et al. (2016) mengatakan bahwa kecerdasan emosional juga

berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan.

METODE

Penelitian ini menyelidiki variabel kepuasan kerja, komitmen organisasi dan kinerja karyawan
melalui tiga variabel, yaitu budaya organisasi, keterlibatan kerja dan kecerdasan emosional berdasarkan
penelitian Khan et al. (2011); Al-Sada et al. (2017); Omoniyi et al. (2014); Caesens and Stinglhamber
(2014;) Priyadarshini and Sripirabaa (2019); Memon et al. (2018); Rashid et al. (2016); Serhan and
Gazzaz (2019). Variabel budaya organisasi mengukur kepuasan kerja, komitmen organisasi dan kinerja
karyawan melalui kesadaran diri, keagresifan, kepribadian, performa, dan orientasi tim. Variabel
keterlibatan kerja mengukur kepuasan kerja, komitmen organisasi dan kinerja karyawan melalui
pekerjaan itu sendiri, lingkungan kerja, kepemimpinan, peluang untuk pertumbuhan pribadi, dan
peluang untuk berkontribusi. Variabel kecerdasan emosional mengukur kepuasan kerja, komitmen
organisasi dan kinerja karyawan melalui self awareness, managing emotion, motivation oneself,
empathy, dan handling relationship (lihat gambar 1). Jenis penelitian ini adalah penelitian kuantitatif.
Kuesioner digunakan sebagai instrumen penelitian untuk mengumpulkan data. Responden penelitian

adalah karyawan tetap, karyawan bagian front office dan karyawan back office yang bekerja di bank
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umum di Malang Raya. Jumlah sampel yang digunakan penelitian ini sebanyak 240 karyawan. Teknik

analisis data menggunakan Structural Equation Model (SEM).
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Gambar 1. Model Penelitian

HASIL DAN PEMBAHASAN

Pemeriksaan adanya outlier univariate dapat dilakukan dengan menentukan nilai ambang batas
yang dikategorikan sebagai outlier dengan cara mengkonversikan nilai data penelitian ke dalam skor
standar atau yang biasa disebut z-score. Evaluasi terhadap outlier secara univariate terjadi jika nilai z-
score diluar pada rentang -4 sampai dengan 4 (Hair et al. 2010). Dengan menggunakan dasar bahwa
observasi-observasi yang mempunyai z-score > 4,00 akan dikategorikan sebagai outliers. Berdasarkan
rentang nilai z score di setiap indikator diketahui bahwa data yang digunakan pada penelitian ini
mengandung outlier univariate pada indikator kepemimpinan karena nilai minimum sebesar -4,464
berada di bawah -4. Selanjutnya untuk menentukan letak observasi yang berstatus outlier akan
ditampilkan hasil pemeriksaan outlier yang bersifat multivariate.

Sebaran data secara multivariate harus dianalisis untuk melihat apakah asumsi distribusi
multivariate normal dipenuhi sehingga data dapat diolah lebih lanjut untuk pemodelan SEM. Pengujian
dilakukan dengan melakukan uji terhadap nilai kurtosis multivariate. Hasil uji distribusi multivariate
normal adalah terpenuhi bila hasil perhitungan C.R. berada pada selang -2,58 hingga 2,58. Pada analisis
ini menghasilkan nilai C.R = 7,314 sehingga asumsi distribusi multinormal tidak terpenuhi.

Model pengukuran akan menjelaskan validitas dan reliabilitas konstruk yang ada dalam
keempat variabel yang ada dalam model hipotesis. Validitas dan reliabilitas konstruk dijelaskan oleh
besar loading factor, composite reliability dan average variance extracted (AVE). Model pengukuran
dalam model hipotesis mempunyai validitas dan reliabilitas yang baik. Loading factor pada kisaran
0,571 — 0,925 adalah baik karena bernilai lebih dari 0,50. Reliabilitas pada masing-masing konstruk
juga baik, nilai composite reliability pada kisaran 0,822 — 0,887 telah melebihi batas yang

direkomendasikan yaitu 0,70. Demikian pula dengan reliabilitas konstruk yang diukur dari nilai AVE
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berada pada kisaran 0,538 — 0,665 telah melebihi batas yang direkomendasikan yaitu 0,50. Pada masing-

masing konstruk deskripsi utama akan diwakili oleh indikator dengan loading factor paling tinggi.

Tabel 1. Validitas dan Reliabilitas Konstruk

INDIKATOR LOADING COMPOSITE AVERAGE VARIANCE
FACTOR RELIABILITY EXTRACTED (AVE)
BUDAYA ORGANISASI (X1)
X11 0.776 0.8225 0.538
X12 0.793
X14 0.656
X15 0.700
KETERLIBATAN KERJA
(X2)
X21 0.781 0.837 0.562
X22 0.771
X24 0.758
X25 0.685
KECERDASAN EMOSIONAL
(X3)
X31 0.571 0.892 0.628
X32 0.733
X33 0.846
X34 0.925
X35 0.839
KEPUASAN KERJA (Y1)
Y11 0.760 0.887 0.567
Y12 0.785
Y13 0.827
Y14 0.755
Y15 0.716
Y17 0.665
KOMITMEN ORGANISASI
(Y2)
Y21 0.822 0.856 0.665
Y22 0.837
Y23 0.786
KINERJA KARYAWAN (Y3)
Y31 0.765 0.845 0.578
Y32 0.827
Y34 0.726
Y35 0.717

Pada model hipotesis, variabel kepuasan kerja dan komitmen organisasi bersifat sebagai
variabel mediasi pada hubungan kecerdasan emosional, budaya organisasi dan keterlibatan kerja

terhadap kinerja karyawan. Sehingga dalam model hipotesis akan ditampilkan hasil uji pengaruh
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langsung dan pengaruh tidak langsung pembuktian mediasi dari kepuasan kerja dan komitmen

organisasi.

Goodness of Fit Model
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Gambar 2. Hasil Konfirmasi Model Penelitian

Hasil fit model pada model hipotesis, chi square = 505,150 (p=0,000), GFI = 0,860, AGFI = 0,829, CFI
= 0,935, TLI = 0,926, RMSEA = 0,057, SRMR = 0,063 dan NFI = 0,863. Secara keseluruhan fit model dari
berbagai indeks kecocokan model menjelaskan adanya kecocokan model yang kurang baik. Koefisien jalur yang
terhitung dalam analisis ini adalah standardized regression weight. Standardized regression weight adalah hasil
estimasi parameter yang menjelaskan besar pengaruh dari satu variabel terhadap variabel lain. Signifikansi hasil
uji koefisien didasarkan pada perhitungan nilai C.R lebih dari 2 atau nilai p kurang dari 0,05, maka hasil estimasi
standardized regression weight adalah signifikan.

Tabel 2. Hasil Uji Koefisien Jalur Pengaruh Langsung

Regression SE. CR P Standardized

Weights Estimate Regression Weights
Endogen:
Kepuasan kerja,
R?=0.374
Budaya --->  Kepuasan 0.132 0.054 2413 0.016 0.162
Keterlibatan ---> Kepuasan 0.325 0.063 5.129 <0.001 0.362
Kecerdasan ---> Kepuasan 0.428 0.066 6.445 <0.001 0.436
Endogen:
Komitmen Organisasi,
R?=0.789
Budaya --->  Komitmen 0.050 0.046 1.087 0.277 0.056
Keterlibatan ---> Komitmen 0.118 0.056 2.095 0.036 0.120
Kecerdasan ---> Komitmen 0.206 0.062 3.343 <0.001 0.192
Kepuasan --->  Komitmen 0.800 0.087 9.182 <0.001 0.732
Endogen:
Kinerja Karyawan,
R?=0.584
Budaya --->  Kinerja 0.306 0.061 5.019 <0.001 0.351
Keterlibatan ---> Kinerja 0.015 0.069 0.221  0.825 0.016
Kecerdasan ---> Kinerja -0.108 0.080 -1.347 0.178 -0.103
Kepuasan --->  Kinerja 0.023 0.181 0.125 0.900 0.021

Komitmen --->  Kinerja 0.625 0.193 3.232 0.001 0.638
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Hipotesis yang ada dalam penelitian berjumlah 6, sebanyak 1 hipotesis tidak terbukti (H4),
sedangkan pada 5 hipotesis lainnya adalah terbukti (H1, H2, H3, H5 dan H6). Hipotesis H1 menyatakan
bahwa budaya organisasi, keterlibatan kerja, dan kecerdasan emosional berpengaruh signifikan
terhadap kepuasan kerja. Koefisien jalur sebesar 0,162 (p=0,016) dari budaya organisasi terhadap
kepuasan kerja adalah signifikan. Koefisien jalur sebesar 0,362 (p<0,001) dari keterlibatan kerja
terhadap kepuasan kerja adalah signifikan. Koefisien jalur sebesar 0,436 (p<0,001) dari kecerdasan
emosional terhadap kepuasan kerja adalah signifikan. Hasil uji ketiga koefisien ini seluruhnya teruji
signifikan, maka hipotesis H1 ini terdukung.

Hipotesis H2 menyatakan bahwa budaya organisasi, keterlibatan kerja, kecerdasan emosional
dan kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi. Koefisien jalur sebesar 0,056
(p=0,277) dari budaya organisasi terhadap komitmen organisasi adalah tidak signifikan. Koefisien jalur
sebesar 0,120 (p=0,036) dari keterlibatan kerja terhadap komitmen organisasi adalah signifikan.
Koefisien jalur sebesar 0,192 (p<0,001) dari kecerdasan emosional terhadap komitmen organisasi
adalah signifikan. Koefisien jalur sebesar 0,732 (p<0,001) dari kepuasan kerja terhadap komitmen
organisasi adalah signifikan. Hasil uji keempat koefisien ini, ada tiga koefisien teruji signifikan yaitu
dari keterlibatan kerja, kecerdasan emosional dan kepuasan kerja, maka hipotesis H2 ini terdukung.

Hipotesis H3 menyatakan bahwa budaya organisasi, keterlibatan kerja, kecerdasan emosional,
kepuasan kerja dan komitmen organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Koefisien
jalur sebesar 0,351 (p<0,001) dari budaya organisasi terhadap kinerja karyawan adalah signifikan.
Koefisien jalur sebesar 0,016 (p=0,825) dari keterlibatan kerja terhadap kinerja karyawan adalah tidak
signifikan. Koefisien jalur sebesar -0,103 (p=0,178) dari kecerdasan emosional terhadap kinerja
karyawan adalah tidak signifikan. Koefisien jalur sebesar 0,021 (p=0,900) dari kepuasan kerja terhadap
kinerja karyawan adalah tidak signifikan. Koefisien jalur sebesar 0,638 (p=0,001) dari komitmen
organisasi terhadap kinerja karyawan adalah signifikan. Hasil uji kelima koefisien ini, ada dua koefisien

teruji signifikan yaitu dari budaya organisasi dan komitmen organisasi, maka hipotesis H3 ini

terdukung.
Tabel 3. Pengaruh Tidak Langsung melalui Kepuasan Kerja
Pengaruh Pengaruh Pengaruh
Langsung Tidak Total
Langsung (c+d)

Budaya ---> Kepuasan (a) 0.162"

Kepuasan --->  Kinerja (b) 0.021 "

Budaya --->  Kepuasan ---> Kinerja (c=ab) 0.003

Budaya -—-->  Kinerja (d) 0.351" 0.354

Keterlibatan --->  Kepuasan (a) 0.362"

Kepuasan --->  Kinerja (b) 0.021 "

Keterlibatan ---> Kepuasan ---> Kinerja (c=ab) 0.008

Keterlibatan --->  Kinerja (d) 0.016 " 0.024

Kecerdasan --->  Kepuasan (a) 0.436 "

Kepuasan --->  Kinerja (b) 0.021 "

Kecerdasan --->  Kepuasan ---> Kinerja (c=ab) 0.009

Kecerdasan --->  Kinerja (d) -0.103 " -0.094
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Hipotesis H4 menyatakan bahwa budaya organisasi, keterlibatan kerja dan kecerdasan
emosional berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja. Pengaruh total
yang tergolong besar bersumber dari budaya organisasi sebesar 0,354, keterlibatan kerja sebesar 0,024,
dan kecerdasan emosional sebesar -0,094 terhadap kinerja karyawan. Pengaruh tidak langsung terhadap
kinerja karyawan bersumber dari budaya organisasi sebesar 0,003, keterlibatan kerja sebesar 0,008 dan
kecerdasan emosional sebesar 0,009. Pengaruh tidak langsung dari budaya organisasi, keterlibatan kerja
dan kecerdasan emosional melalui kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan adalah lemah. Hal ini
karena pengaruh langsung kepuasan kerja yang berperan sebagai mediasi terhadap kinerja karyawan
sebesar 0,021 (p=0,900) teruji tidak signifikan. Ketiga koefisien jalur dari budaya organisasi,
keterlibatan kerja dan kecerdasan emosional terhadap kepuasan kerja teruji signifikan, akan tetapi
koefisien jalur dari kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan teruji tidak signifikan, maka hipotesis H4

ini tidak terdukung.

Tabel 4. Pengaruh Tidak Langsung melalui Komitmen Organisasi

Pengaruh Pengaruh Tidak Pengaruh
Langsung Langsung Total
(ctd)
Budaya --->  Komitmen (a) 0.056 ™
Komitmen --->  Kinerja (b) 0.638"
Budaya --->  Komitmen ---> Kinerja (c=ab) 0.036
Budaya --->  Kinerja (d) 0.351" 0.387
Keterlibatan --->  Komitmen (a) 0.120"
Komitmen --->  Kinerja (b) 0.638"
Keterlibatan ---> Komitmen ---> Kinerja (c=ab) 0.077
Keterlibatan ---> Kinerja (d) 0.016 " 0.093
Kecerdasan  ---> Komitmen (a) 0.192"
Komitmen --->  Kinerja (b) 0.638"
Kecerdasan ---> Komitmen ---> Kinerja (c=ab) 0.122
Kecerdasan  --->  Kinerja (d) ~ -0.103™ ] 0.019

Hipotesis H5 menyatakan bahwa budaya organisasi, keterlibatan kerja, kecerdasan emosional
dan kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan melalui komitmen organisasi.
Pengaruh total yang tergolong besar bersumber dari budaya organisasi sebesar 0,387, keterlibatan kerja
sebesar 0,093, dan kecerdasan emosional sebesar 0,019 terhadap kinerja karyawan. Pengaruh tidak
langsung terhadap kinerja karyawan bersumber dari budaya organisasi sebesar 0,036, keterlibatan kerja
sebesar 0,077, dan kecerdasan emosional sebesar 0,122. Pengaruh tidak langsung dari budaya
organisasi, keterlibatan kerja dan kecerdasan emosional melalui komitmen organisasi terhadap kinerja
karyawan adalah kuat. Hal ini karena pengaruh langsung komitmen organisasi yang berperan sebagai
mediasi terhadap Kinerja karyawan sebesar 0,638 (p<0,001) teruji signifikan. Dari ketiga hasil pengaruh
tidak langsung hanya pada pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan, mediasi komitmen
organisasi yang lemah. Tiga koefisien jalur terhadap komitmen organisasi yang berasal dari keterlibatan
kerja, kecerdasan emosional dan kepuasan Kkerja teruji signifikan, serta koefisien jalur dari komitmen

organisasi terhadap kinerja karyawan teruji signifikan, maka hipotesis H5 ini terdukung.
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Tabel 5. Pengaruh Tidak Langsung melaui Kepuasan Kerja dan Komitmen Organisasi

Pengaruh Pengaruh Pengaruh
Langsung Tidak Total
Langsung (d+e)
Budaya -> Kepuasan (a) 0.162"
Kepuasan ->  Komitmen (b) 0.732”
Komitmen ->  Kinerja (c) 0.638"
Budaya ->  Kepuasan -> Komitnen -> Kinerja (d=abc) 0.076
Budaya ->  Kinerja (e) 0.351" 0.427
Keterlibatan -> Kepuasan (a) 0.362"
Kepuasan ->  Komitmen (b) 0.732"
Komitmen ->  Kinerja (c) 0.638"
Keterlibatan -> Kepuasan -> Komitnen -> Kinerja (d=abc) 0.169
Keterlibatan -> Kinerja (e) 0.016 ™ 0.185
Kecerdasan  -> Kepuasan (a) 0.436"
Kepuasan ->  Komitmen (b) 0.732"
Komitmen ->  Kinerja (c) 0.638"
Kecerdasan  -> Kepuasan -> Komitnen -> Kinerja (d=abc) 0.204
Kecerdasan  -> Kinerja (e) -0.103 ™ 0.101

Keterangan: ns =p > 0,05; * =p < 0,05

Hipotesis H6 menyatakan bahwa budaya organisasi, keterlibatan kerja dan kecerdasan
emosional berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja dan komitmen
organisasi. Hipotesis ini berkaitan dengan jalur dari budaya organisasi, keterlibatan kerja dan
kecerdasan emosional menuju kepuasan kerja lalu berlanjut pada komitmen organisasi dan baru
berakhir di kinerja karyawan. Pengaruh total yang tergolong besar bersumber dari budaya organisasi
sebesar 0,427, keterlibatan kerja sebesar 0,185, dan kecerdasan emosional sebesar 0,101 terhadap
kinerja karyawan. Pengaruh tidak langsung terhadap kinerja karyawan bersumber dari budaya
organisasi sebesar 0,076, keterlibatan kerja sebesar 0,169, dan kecerdasan emosional sebesar 0,204.
Pengaruh tidak langsung dari budaya organisasi, keterlibatan kerja dan kecerdasan emosional melalui
kepuasan kerja dan komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan adalah kuat. Hal ini karena
pengaruh langsung kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi sebesar 0,732 (p<0,001) teruji
signifikan, dan dari komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan sebesar 0,638 (p<0,001) teruji
signifikan. Dari ketiga hasil pengaruh tidak langsung pengaruh budaya organisasi, keterlibatan kerja
dan kecerdasan emosional terhadap kinerja karyawan, dengan mediasi kepuasan kerja dan komitmen
organisasi adalah kuat. Tiga koefisien jalur terhadap kepuasan kerja yang berasal dari budaya
organisasi, keterlibatan kerja dan kecerdasan emosional teruji signifikan. Kemudian koefisien jalur dari
kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi, dan dari komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan
juga teruji signifikan, maka hipotesis H6 ini terdukung.

1. Budaya Organisasi, Keterlibatan Kerja, dan Kecerdasan Emosional terhadap Kepuasan
Kerja
Budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Budaya organisasi yang

terdiri dari: kesadaran diri (mendapat kepuasan dari pekerjaan; mengembangkan diri dan kemampuan;
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mentaati aturan), keagresifan (penuh inisiatif; mampu menetapkan rencana), performa (mengutamakan
kualitas; selalu berinovasi; bekerja dengan efektif dan efisien), dan orientasi tim (mampu berdiskusi;
mampu meneyelesaikan masalah). Artinya semakin tinggi budaya organisasi yang dimiliki akan
menyebabkan peningkatan kepuasan kerja. Hasil penelitian ini didukung oleh Khan et al. (2011);
Carvalho et al. (2018), budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja.

Keterlibatan kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja Keterlibatan kerja terdiri
dari: pekerjaan itu sendiri (merasa pekerjaan penting; peluang untuk maju), lingkungan kerja (peralatan
dan fasilitas memadai; ruang kerja aman dan nyaman), peluang untuk pertumbuhan pribadi (peluang
mengembangkan Kkarir, kesempatan mencapai karir sukses), dan peluang untuk berkontribusi
(kesempatan menyampaikan pendapat; menanggapi kontribusi karyawan lain). Artinya semakin tinggi
keterlibatan kerja maka akan menyebakan peningkatan kepuasan kerja. Hasil penelitian ini didukung
oleh Caesens and Stinglhamber (2014); De Carlo et al. (2016), keterlibatan kerja berpengaruh signifikan
terhadap kepuasan kerja.

Kecerdasan emosional berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Kecerdasan emosional
yang terdiri dari: self awareness (mampu mengenal dan merasakan emosi; memahami penyebab
perasaan emosi; mengetahui pengaruh emosi terhadap pekerjaan), managing emotion (mampu
mengendalikan emosi; memiliki perasaan positif; mengurangi perasaan kesepian dan cemas),
motivation oneself (mampu mengendalikan hal yang mengganggu pekerjaan; bersikap optimis; mampu
berkonsentrasi), empathy (mampu menerima pendapat; mampu memahami perasaan orang lain; mampu
mendengarkan curhatan orang lain), dan handling relationship (mampu menyelesaikan konflik;
kemampuan berkomunikasi; lebih mengutamakan kepentingan orang lain). Artinya dengan adanya
kecerdasan emosional maka akan menyebabkan peningkatan kepuasan kerja. Hasil penelitian ini
didukung olen Muthukumaran and Latha (2018); Vratskikh et al. (2016), kecerdasan emosional
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja.

2. Budaya Organisasi, Keterlibatan Kerja, Kecerdasan Emosional dan Kepuasan Kerja
terhadap Komitmen Organisasi

Budaya organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi. Budaya
organisasi yang terdiri dari: kesadaran diri; keagresifan; performa; dan orientasi tim. Artinya semakin
tinggi budaya organisasi belum tentu menyebabkan peningkatan komitmen organisasi. Hasil penelitian
ini tidak mendukung Al-Sada et al. (2017); Okta et al. (2015), budaya organisasi tidak berpengaruh
signifikan terhadap komitmen organisasi.

Keterlibatan kerja berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi. Keterlibatan kerja
yang terdiri dari: pekerjaan itu sendiri; lingkungan kerja; peluang untuk pertumbuhan pribadi; dan
peluang untuk berkontribusi. Artinya semakin tinggi keterlibatan kerja maka akan menyebabkan
peningkatan komitmen organisasi. Hasil penelitian ini didukung oleh Priyadarshini and Sripirabaa

(2019); Abdallah et al. (2017), keterlibatan kerja berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi.
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Kecerdasan emosional berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi. Kecerdasan
emosional yang terdiri dari: self awareness; managing emotion; motivation oneself; empathy; dan
handling relationship. Artinya dengan adanya kecerdasan emosional maka akan menyebabkan
peningkatan komitmen organisasi. Hasil penelitian ini didukung oleh Rashid et al. (2016); Kumari and
Priya (2015), kecerdasan emosional berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi.

Kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi. Kepuasan kerja yang
terdiri dari: isi pekerjaan; supervisi; organisasi dan manajemen; kesempatan untuk maju; gaji; dan
kondisi pekerjaan. Artinya semakin tinggi kepuasan karyawan maka akan semakin tinggi juga
komitmen organisasi. Hasil penelitian ini didukung oleh Kasemsap (2013); Ogunleye et al. (2013),
kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi.

3. Budaya Organisasi, Keterlibatan Kerja, Kecerdasan Emosional, Kepuasan Kerja dan
Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Karyawan

Budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Budaya organisasi yang
terdiri dari: kesadaran diri; keagresifan; performa; dan orientasi tim. Artinya peningkatan budaya
organisasi akan mempengaruhi peningkatan pada kinerja karyawan. Hasil penelitian ini mendukung
Omoniyi et al. (2014); Febrina et al. (2019), budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan.

Keterlibatan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Keterlibatan kerja
yang terdiri dari: pekerjaan itu sendiri; lingkungan kerja; peluang untuk pertumbuhan pribadi; dan
peluang untuk berkontribusi. Artinya dengan adanya keterlibatan kerja tidak mempengaruhi kinerja
karyawan. Hasil penelitian ini tidak mendukung Memon et al. (2018); Giri et al. (2016), keterlibatan
kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

Kecerdasan emosional tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Kecerdasan
emosional yang terdiri dari: self awareness; managing emotion; motivation oneself; empathy; dan
handling relationship. Artinya dengan adanya kecerdasan emosional tidak mempengaruhi kinerja
karyawan. Hasil penelitian ini tidak didukung Serhan and Gazzaz (2019); Khan et al. (2016),
kecerdasan emosional tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

Kepuasan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Kepuasan kerja yang
terdiri dari: isi pekerjaan; supervisi; organisasi dan manajemen; kesempatan untuk maju; gaji; dan
kondisi pekerjaan. Artinya peningkatan kepuasan kerja tidak mempengaruhi peningkatan pada Kinerja
karyawan. Hasil penelitian ini tidak mendukung Walia (2019); Adhikari (2019), kepuasan kerja tidak
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

Komitmen organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Komitmen organisasi
yang terdiri dari: komitmen afektif; komitmen kontinuans; dan komitmen normatif. Artinya semakin
tinggi komitmen organisasi maka akan menyebabkan peningkatan kinerja karyawan. Hasil penelitian
ini mendukung Tabouli et al. (2016); Al-Fakeh et al. (2020), komitmen organisasi berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan.
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4. Budaya Organisasi, Keterlibatan Kerja dan Kecerdasan Emosional terhadap Kinerja
Karyawan melalui Kepuasan Kerja
Budaya organisasi, keterlibatan kerja dan kecerdasan emosional tidak berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja, artinya budaya organisasi (kesadaran diri;
keagresifan; performa; dan orientasi tim), keterlibatan kerja (pekerjaan itu sendiri; lingkungan kerja;
peluang untuk pertumbuhan pribadi; dan peluang untuk berkontribusi), dan kecerdasan emosional (self
awareness; managing emotion; motivation oneself; empathy; dan handling relationship) tidak dapat
meningkatkan kinerja karyawan melalui kepuasan kerja.
5. Budaya Organisasi, Keterlibatan Kerja Kecerdasan Emosional dan Kepuasan Kerja
terhadap Kinerja Karyawan melalui Komitmen Organisasi
Budaya organisasi, keterlibatan kerja dan kecerdasan emosional berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan melalui komitmen organisasi, artinya budaya organisasi (kesadaran diri;
keagresifan; performa; dan orientasi tim), keterlibatan kerja (pekerjaan itu sendiri; lingkungan kerja;
peluang untuk pertumbuhan pribadi; dan peluang untuk berkontribusi), dan kecerdasan emosional (self
awareness; managing emotion; motivation oneself; empathy; dan handling relationship) dapat
meningkatkan kinerja karyawan melalui komitmen organisasi.
6. Budaya Organisasi, Keterlibatan Kerja dan Kecerdasan Emosional terhadap Kinerja
Karyawan melalui Kepuasan Kerja dan Komitmen Organisasi
Budaya organisasi, keterlibatan kerja dan kecerdasan emosional berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja dan komitmen organisasi, artinya budaya organisasi
(kesadaran diri; keagresifan; performa; dan orientasi tim), keterlibatan kerja (pekerjaan itu sendiri;
lingkungan kerja; peluang untuk pertumbuhan pribadi; dan peluang untuk berkontribusi), dan
kecerdasan emosional (self awareness; managing emotion; motivation oneself; empathy; dan handling
relationship) dapat meningkatkan kinerja karyawan melalui kepuasan kerja dan komitmen organisasi
sehingga menjadi karyawan yang berkualitas, disiplin dan mampu bekerja sesuai dengan target yang

ditentukan oleh perusahaan.

SIMPULAN

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan dapat diambil kesimpulan sebagai berikut: Budaya
organisasi, keterlibatan kerja dan kecerdasan emosional berpengaruh signifikan terhadap kepuasan
kerja. Budaya organisasi didukung oleh kesadaran diri; keagresifan; performa; dan orientasi tim
berkontribusi terhadap kepuasan kerja. Dukungan keterlibatan kerja yaitu pekerjaan itu sendiri;
lingkungan Kkerja; peluang untuk pertumbuhan pribadi; dan peluang untuk berkontribusi dapat
meningkatkan kepuasan kerja. Dukungan kecerdasan emosional yaitu self awareness; managing
emotion; motivation oneself; empathy; dan handling relationship dapat mendorong peningkatan

kepuasan kerja.
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Budaya organisasi, keterlibatan kerja, kecerdasan emosional dan kepuasan kerja berpengaruh
signifikan terhadap komitmen organisasi. Budaya organisasi didukung oleh kesadaran diri; keagresifan;
performa; dan orientasi tim tidak dapat mendorong komitmen organisasi. Dukungan keterlibatan kerja
yaitu pekerjaan itu sendiri; lingkungan kerja; peluang untuk pertumbuhan pribadi; dan peluang untuk
berkontribusi dapat meningkatkan komitmen organisasi. Dukungan kecerdasan emosional yaitu self
awareness; managing emotion; motivation oneself; empathy; dan handling relationship dapat
mendorong peningkatan komitmen organisasi. Dukungan kepuasan kerja yaitu isi pekerjaan; supervisi;
organisasi dan manajemen; kesempatan untuk maju; gaji; dan kondisi pekerjaan dapat meningkatkan
komitmen organisasi.

Budaya organisasi, keterlibatan kerja, kecerdasan emosional, kepuasan kerja dan komitmen
organisasi berpengaruh signifikan terhadap Kkinerja karyawan. Budaya organisasi didukung oleh
kesadaran diri; keagresifan; performa; dan orientasi tim berkontribusi dalam peningkatan Kinerja
karyawan. Dukungan keterlibatan kerja yaitu pekerjaan itu sendiri; lingkungan kerja; peluang untuk
pertumbuhan pribadi; dan peluang untuk berkontribusi tidak dapat meningkatkan kinerja karyawan.
Kecerdasan emosional didukung oleh self awareness; managing emotion; motivation oneself; empathy;
dan handling relationship tidak dapat meningkatkan kinerja karyawan. Dukungan kepuasan kerja yaitu
isi pekerjaan; supervisi; organisasi dan manajemen; kesempatan untuk maju; gaji; dan kondisi pekerjaan
tidak dapat mendorong peningkatan kinerja karyawan. Komitmen organisasi didukung oleh komitmen
afektif; komitmen kontinuans; dan komitmen normatif dapat mendorong peningkatan kinerja karyawan.

Kepuasan kerja tidak dapat memediasi pengaruh budaya organisasi, keterlibatan kerja dan
kecerdasan emosional terhadap kinerja karyawan. Hubungan budaya organisasi, keterlibatan kerja,
kecerdasan emosional dengan kepuasan kerja dan hubungan kepuasan kerja dengan kinerja karyawan
tidak dapat memberikan makna menuju kinerja karyawan.

Komitmen organisasi memediasi pengaruh budaya oragnisasi, keterlibatan kerja, kecerdasan
emosional, dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan. Hubungan budaya organisais, keterlibatan
kerja, kecerdasan emosional, kepuasan kerja dengan komitmen organisasi dan komitmen organisasi
dengan kinerja karyawan memberikan makna bahwa jalur-jalur penting menuju kinerja karyawan akan
bermula dari ketiga variabel eksogen yaitu budaya oragnisasi, keterlibatan kerja, kecerdasan emosional
dan satu variabel intervening yaitu kepuasan kerja.

Kepuasan kerja dan komitmen organisasi memediasi pengaruh budaya organisasi, keterlibatan
kerja, dan kecerdasan emosional terhadap kinerja karyawan. Hubungan budaya organisasi, keterlibatan
kerja, kecerdasan emosional dengan kepuasan kerja dan komitmen organisasi dan hubungan kepuasan
kerja dan komitmen organisasi dengan kinerja karyawan memberikan makna bahwa jalur-jalur penting
menuju kinerja karyawan akan bermula dari ketiga variabel eksogen yaitu budaya organisasi,
keterlibatan kerja dan kecerdasan emosional dan dua variabel intervening yaitu kepuasan kerja dan

komitmen organisasi.
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Untuk penelitian selanjutnya adalah direkomendasikan untuk industri jasa lainnya seperti jasa
keuangan, dan perhotelan. Direkomendasikan juga untuk memperluas di industri perbankan lainnya.

Hal ini masih perlu dilakukan untuk memperkuat pengaruh kinerja karyawan perusahaan.
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